
1 

 

ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ 

บริษทัผูผ้ลิตชิ�นส่วนยานยนตอ์ลมิูเนียม บริษทั ABC จาํกดั 

Factors Affecting the job Motivation of Employees in Aluminum Auto Parts 

Manufacturers ABC Co., Ltd. 

 

ธณัยส์ติา โชตวิงศ์วฒันะ1  

 1 สาขาวชิาการจดัการอุตสาหกรรม คณะบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

ประเทศไทย 
2คณะบรหิารธรุกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง ประเทศไทย 

ผูร้บัผดิชอบบทความ 

 

Thansita Chodwongwatthana1 

Email: thansita.chod@gmail.com 

Faculty of Business Administration Program in Industrial Management, Ramkhamhaeng 

University  

Corresponding author 

 

บทคดัย่อ 

การคน้ควา้อสิระครั �งนี�มวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษาปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี�มผีลต่อ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน และเพื�อศกึษาปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ�าจุนที�มผีลต่อแรงจงูใจ

ในการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ บรษิัทผู้ผลิตชิ�นส่วนยานยนต์อลูมิเนียม บริษัท 

ABC จํากัด จังหวดัสมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการวิจัยครั �งนี�  จํานวน 199 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื�องมือการวจิยั สถิตทิี�ใช้ในการวเิคราะห์ คือ ค่าความถี� ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย 

ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ที�ระดบันัย 
สาํคญัทางสถติ ิ�.�� 

ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นชาย อายุระหว่าง 30 - 39 ปี สถานภาพสมรส 

ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดอืน  20,001 – 30,000 บาท ตําแหน่งพนกังานระดบัผู ้
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ปฏบิตังิาน และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานกบับรษิทั 10 - 20 ปี 

 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ทั �ง 7 ด้าน ได้แก่ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน รายได้เฉลี�ยต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน พบว่า มผีลต่อ

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตักิารอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 สว่น

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ี�ไมม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน ไดแ้ก่ เพศ อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 

 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัด้านคํ�าจุนโดย

รวมอยู่ในระดบัมาก และเมื�อพจิารณาปัจจยัที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานเป็นรายดา้น พบว่า 

ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ดา้นความมั �นคงปลอดภยัในการ

ทํางาน อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที�การงาน ดา้นค่าตอบแทน และ

ดา้นนโยบายการบรหิาร อยู่ในระดบัปานกลาง 

ด้านปัจจยัคํ�าจุน มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานในภาพรวม โดยสามารถ

พยากรณ์โดยภาพรวมได ้รอ้ยละ 49.5 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05  

ด้านปัจจยัจูงใจ มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในภาพรวม โดยสามารถ
พยากรณ์โดยภาพรวมได ้รอ้ยละ 37.5 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05  

 สําหรบัข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน พบว่า องค์กรควรมเีกณฑ์ในการ

พจิารณาปรบัขึ�นเงนิเดอืน และเลื�อนตําแหน่งพนักงานที�เป็นมาตรฐานชดัเจนและเป็นธรรม องคก์ร
ควรสนับสนุนความคดิสรา้งสรรค์ใหม่ ๆ ของพนักงาน เพื�อการพฒันาคุณภาพของบุคคลากรและ

เพิ�มศักยภาพในการดําเนินธุรกิจอย่างยั �งยืนขององค์กร ผู้บังคบับัญชาควรมีภาวะผู้นําและใช้
หลกัการบรหิารแบบเท่าเทยีมกนั การพจิารณาค่าตอบแทนควรสอดคล้องกบัความรู ้ความสามารถ 

และศกัยภาพของพนักงาน เพื�อทาํให้เกดิผลการปฏบิตังิานที�มปีระสทิธภิาพ ส่วนนโยบายและการ

บรหิารต้องมีหลกัการและชดัเจน พนักงานทุกคนไดร้บัทราบขอ้มูลอย่างเพยีงพอ สามารถนําไป

ปฏบิตัไิดแ้ละเกดิผลสาํเรจ็บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 

คาํสาํคญั:  ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัคํ�าจุน, แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน   
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ABSTRACT 

 An objective of this independent study aimed to study opinion of employee at ABC 
Co., Ltd in Samut Prakan Plant that affective to the working motivation. This were 

determined for 1) level of motivation for operating 2) Factors that affect motivation of the 

operating employees in Aluminum Auto Parts Manufacturer.  

The results found that most of the respondents were men, between 30 - 39 years 

old, Bachelor's degree level, salary average 20,001 - 30,000 baht, Position as an operation 

level and 10 - 20 years for working experience. 

Sex, status, education level, position, salary and period of employment did not 

affect their work motivation. 

Motivation for working in the sense of overall motivational factors and Hygiene 

factors are in high level and when consider in each factor in details found that Success, 

Relationship and Safety in work for excellent and Adaptive to change are in high level. 
While Career path, Compensation and Management policy are in middle level. 

Hygiene factors has impact on the efficiency of overall work performance at 0.05 

level of significance, which can estimate the percentage of 49.5 

Motivator factors has impact on the efficiency of overall work performance at 0.05 

level of significance, which can estimate the percentage of 37.5 

Recommendations were as follows. The organization should have criteria for 

considering salary increases and promote employees with clear and fair standards. They 
should support creativity for quality development and increase company efficiency. 

Supervisors should have leadership and manage with principles. Compensation should be 

in accordance with employees knowing and capabilities. Management policy must be in 

principle and clear, employees can be implemented to achieve the objectives of 

organization. 

 

Keywords:  Motivating Operation, Motivational Factors, Hygiene Factors 
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บทนํา 

จากสถานการณ์ในปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองค์การมกีารเปลี�ยนแปลง
อย่างรวดเรว็ อนัเนื�องมาจากปัจจยัทางเศรษฐกจิ ความเสภียรภาพทางการเมอืง โรคระบาด ปัจจยั

ทางด้านเทคโนโลยีที�เข้ามามีบทบาทสําคญัอย่างมากในทุกภาคส่วนขององค์กรธุรกิจ รวมถึง

สภาพแวดล้อมในการทํางานที�เปลี�ยนแปลงไป ส่งผลทําให้องค์การต่างๆ ต้องมกีารปรบัเปลี�ยน

นโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างขององค์กร เพื�อให้สอดคล้องและเข้ากับสถานการณ์ใน

ปัจจุบนั  และปัจจัยหนึ�งที�ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบสําคญัในการขบัเคลื�อนธุรกิจให้เป็นไปตาม

วตัถุประสงค์ขององค์กรนั �นไดแ้ก่ พนักงาน หรอื บุคคลากร องคก์รไม่อาจจะประสบความสําเรจ็ได้

ถ้าปราศจากพนักงานที�มคีวามสามารถ ความตั �งใจ ความเต็มใจ และความพึงพอใจในงาน ยิ�งมี

แรงจูงใจมากเท่าใด พนักงานก็จะยิ�งมผีลงานที�เกดิจากการกระทําที�สรา้งสรรค์ ขยนัขนัแขง็ทุ่มเท

ใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ที�และมสี่วนชว่ยผลกัดนัใหอ้งคก์รเจรญิกา้วหน้า    

ดงันั �น จงึกล่าวไดว้่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานเป็นสิ�งที�องคก์รควรทาํใหเ้กดิขึ�น เพื�อทําให้

บุคลากรมีความตั �งใจในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและทําให้สําเรจ็ลุล่วง จึงทําให้ผลการ

ปฏิบตัิงานมีคุณภาพ (กิตติวฒัน์ ถมยา, 2553) และอีกประการหนึ�งการดําเนินงานให้บรรลุเป้า 

หมายดงักล่าวนั �นบุคลากรทุกคนมสี่วนสําคญัเป็นอย่างยิ�งในการช่วยขบัเคลื�อน ผลกัดนั ให้การ

ดําเนินงานบรรลุเป้าหมาย ซึ�งความร่วมมอืร่วมกนันั �นเองจะนําพาองค์กรไปสู่ผลสําเรจ็ (ธชัฤทธิ � 

ปนารกัษ์, 2555) 

บรษิัท ABC จํากดั ดาํเนินธุรกจิผลติชิ�นสว่นอลูมเินียมขึ�นรปู ประเภทงานฉีด (Die casting) 

และ ประเภทงานหล่อ (Gravity) ทั �งในอุตสาหกรรมยานยนต์ และอุตสาหกรรมประเภทอื�นๆ จาก

สถานการณ์ไวรสัโคโรน่า ส่งผลกระทบต่อการบรหิารงานในหลายๆ ดา้นของบรษิทั โดยเฉพาะดา้น

การผลติ ผลประกอบการ ระบบการทาํงาน และรายไดข้องพนักงาน เนื�องจากปรมิาณคาํสั �งซื�อของ

ลูกคา้ลดลง แต่เพื�อใหธุ้รกจิยงัคงสามารถดาํเนินต่อไปได ้บรษิทัฯ จําเป็นตอ้งลดตน้ทนุ เช่น ลดวนั

ทํางาน ลดเงนิเดอืนพนักงานและค่าใช้จ่ายด้านต่างๆ ทําให้พนักงานเสยีขวญัและไม่มกีําลงัใจใน

การทํางาน เกิดความวิตกกังวลเรื�องการถูกเลิกจ้าง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนกังาน และการดาํเนินงานของบรษิทั เนื�องจากพนกังานปฏบิตังิานผดิพลาด  

จากที�กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาเกี�ยวกบัปัจจยัที�มผีลต่อแรงจงูใจในการ

ปฎิบตังิานของพนักงาน เพื�อทาํใหท้ราบวา่ปัจจยัใดบา้งที�เป็นแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของ

พนักงานระดบัปฎิบตักิาร บรษิทั ABC จาํกดั และสามารถนํามลูที�ไดร้บัมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ทาง 

ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ ทาํใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินกจิการไดอ้ย่างยั �งยนื และบรรลุวตัถุ 
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ประสงคต์ามเป้าหมายที�วางไว ้รวมทั �งสามารถแขง่ขนัในโลกธุรกจิปัจจุบนัไดต้่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

�. เพื�อศึกษาปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

พนกังานระดบัปฏบิตักิาร บรษิทัผูผ้ลติชิ�นส่วนยานยนตอ์ลูมเินียม บรษิทั ABC จาํกดั 

 �. เพื�อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุนที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน

ระดบัปฏบิตักิาร บรษิทัผูผ้ลติชิ�นสว่นยานยนตอ์ลมูเินียม บรษิทั ABC จาํกดั 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ

พนกังานระดบัปฏบิตักิารแตกต่างกนั 

 2. ปัจจยัแรงจงูใจที�แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตั ิ

การแตกต่างกนั 

 3. ปัจจยัคํ�าจุนที�แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร

แตกตา่งกนั 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 พนักงานระดบัปฏิบตัิการ บรษิัท ABC จํากดั ซึ�งเป็นเพศชายและเพศหญิง ซึ�งผู้วจิยัได้

กําหนดของกลุ่มตวัอย่าง ซึ�งคํานวณได้จากสูตรการคํานวณของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 

1973 : 125) โดยกําหนดค่าความเชื�อมั �น 95% ที�ระดบันัยสําคญั 0.05 โดยใช้การวจิยัแบบสํารวจ 

(Survey Research) เพื�อคน้หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ ที�กําหนดขึ�น ซึ�งกระทําโดยการ

กาํหนดวตัถุประสงคแ์ละการตั �งสมมตุฐิานเพื�อทดสอบ จากจาํนวนประชากร 375 คน  

 

ตวัแปรที�ใช้ในการวิจยั 

1. ตวัแปรอสิระ (Independent variables)  

1.1 ปัจจยัขอ้มลูสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ตาํแหน่งงาน 
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รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดอืน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

   1.2 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ�าจุน ทั �ง 10 ด้าน ไดแ้ก่ 
ความสําเรจ็ในงานที�ปฏิบตัิ การได้รบัการยอมรบันับถือ ลกัษณะของงานที�ทํา ความรบัผิดชอบ 

ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที� ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและ

เพื�อนรว่มงาน นโยบายการบรหิาร สภาพการทาํงาน ความมั �นคงในการทาํงาน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) คือ แรงจูงในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ความปลอดภยั ดา้นคณุภาพ ดา้นประสทิธภิาพ ดา้นความสะอาด 

 

ขอบเขตด้านเนื�อหา 

 การวจิยัครั �งนี�เป็นปัจจยัที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ 

บรษิทัผูผ้ลติชิ�นส่วนยานยนตอ์ลูมเินียม บรษิทั ABC จํากดั ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ�าจุน เพื�อ

จงูใจใหค้นรกัในงานและเกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่ตลอดเวลา   

 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รบั 

 1. ทาํใหท้ราบถงึลกัษณะทางประชากรศาสตรแ์ละแรงจงูใจที�มผีลตอ่การปฏบิตังิานของ 

พนกังานระดบัปฏบิตักิารของบรษิทัผูผ้ลติชิ�นสว่นยานยนตอ์ลมูเินียม บรษิทั ABC จาํกดั 

 2. ทาํให้ทราบถึงขอ้มลูปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ�าจุนที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ

พนกังานระดบัปฏบิตักิารของบรษิทัผูผ้ลติชิ�นสว่นยานยนตอ์ลมูเินียม บรษิทั ABC จาํกดั  

 3. สามารถนําขอ้มลูไปใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุงพฒันาการบรหิารดา้นทรพัยากรมุษย ์

เพื�อเพิ�มแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร รกัษาบคุลากรที�มคีวามสามารถใหอ้ยู่กบัองคก์รและ

ลดอตัราการลาออกของบุคลากร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัปัจจยัที�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานระดบัปฏบิตักิารของบรษิทัผูผ้ลติชิ�นส่วนยานยนตอ์ลมูเินียม บรษิทั ABC จาํกดั ดงันี� 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg’s Two Factor theory) อ้างอิงใน สุรพล 

พะยอมแย้ม (2545, น. 63-64) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจทางสงัคม ในการประกอบอาชีพต่างๆ เป็น
ปัจจยัสาํคญั 2 ประการ ที�สมัพนัธ์กบัความชอบหรอืไมช่อบของแต่ละบุคคล 
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1. ปัจจยัจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจยัที�เกี�ยวข้องกบังานโดยตรงเพื�อจูงใจใหค้นชอบและ 

รกังานที�ปฏิบตัิสามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ เช่น ความสําเรจ็ของงาน การ
ไดร้บัความยอมรบั ลกัษณะของงานที�ปฏบิตั ิความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้า 

2. ปัจจยัค้�าจนุ หรอื ปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัที�จะค้�าจุนใหแ้รงจงูใจใน

การทํางานของบุคคลมอียู่ตลอดเวลาเป็นปัจจยัที�มาจากภายนอก เช่น เงนิเดอืน โอกาสที�จะได้รบั

ความก้าวหน้าในอนาคต ความสมัพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน นโยบายการบรหิารงาน สภาพการทํางาน 

ความเป็นอยู่สว่นตวั ความมั �งคงในงาน 

 

 ทฤษฎีแรงจงูใจของแมคเคิลลแ์ลนด ์(McClelland’s motivation theory) (อา้งใน ศุภ

ลกัษณ์ ตรสีุวรรณ, 2548, น. 25) แบ่งแรงจงูใจตามความตอ้งการขั �นพื�นฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ 
ความตอ้งการอาํนาจ (Power need) ความตอ้งการความผกูพนั (Affiliation need) ความตอ้งการ

ความสาํเรจ็ (Achievement need) 

 

 แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวกบัการปฏิบติังาน 

 จํานรรจ์ บุญศริ ิ(2543, หน้า 10) กล่าวว่า การปฏิบตังิาน หมายถงึ ความรูส้กึในทางที�ดมีี

ต่อการปฏิบัติงานในมุมมองหลายมิติ ซึ� งเกิดจากการรบัรู้และการประเมิน ประสบการณ์ใน 
การทํางานของแต่ละบุคคล ทําให้บุคคลมีความกระตือรือร้นที�จะทํางานด้วยความเต็มใจและ 

มคีวามสขุและความรูส้กึดงักลา่วนั �นสามารถเปลี�ยนแปลงได ้

 ในการปฏิบตัิงานนั �น จะตอ้งเกี�ยวขอ้งกบัความรูส้กึความตอ้งการของบุคคลในการทาํงาน

ผู้ปฏิบัติงานจะมีศักยภาพน้อยเพียงใด ขึ�นอยู่กับสิ�งจูงใจ ดงันั �นหากหน่วยงานใดมีสิ�งจูงใจให้

บุคลากรไดม้ากกจ็ะเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมาก มคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํงานและ

ปฏบิตังิานเตม็กําลงัความสามารถ อนัจะสง่ผลใหเ้กดิประสทิธภิาพในการทาํงานที�ด ีดงันั �นทฤษฎีที�

เกี�ยวขอ้งกบัสิ�งจงูใจเป็นทฤษฎพีื�นฐาน ในการกาํหนดองคป์ระกอบความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

 

 แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวกบัแรงจงูใจ 

แรงจูงใจ หมายถงึ สิ�งกระตุน้ หรอืสิ�งเรา้ ที�ทาํใหพ้นักงานปฏบิตังิานดว้ยความตั �งใจ เตม็ใจ 

และพงึพอใจ ที�จะทุม่เทความพยายามอย่างสุดความสามารถ ใชค้วามรู ้ความ สามารถที�มอียู ่และ 

แสวงหาความรูใ้หม ่ๆ เพื�อทาํใหง้านสาํเรจ็ตามที�ไดร้บัมอบหมายเกดิประสทิธภิาพเพิ�มมากขึ�น 
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บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร สง่ผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็ต่อไป 

 แรงจูงใจในการทํางาน คือ สิ�งใดๆ ที�เป็นแรง ผลกัดนั หรือกระตุ้น ให้บุคคลปฏิบัติหรือ
แสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจเพื�อที�จะนํามาซึ�งการทํางานที�มปีระสทิธิภาพ ซึ�งมูลเหตุจูงใจที�

สําคญัคือ ความต้องการความพึงพอใจในการทํางานนั �นให้บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ และจะนํามาซึ�งการทําใหบุ้คลากรมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารซึ�งเป็นเงื�อนไขสําคญั

ต่อความสาํเรจ็ขององคก์ารในระยะยาว 

  

แนวคิดเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการทาํงาน 

ความแตกต่างระหวา่งบุคคลจะมอีทิธพิลโดยตรงต่อพฤตกิรรมของบุคคล การรบัรูท้ศันคต ิ

และบุคลิกภาพแตกต่างกนั จะทําให้มีพฤติกรรมที�แตกต่างกนัไปด้วย ดงันั �น พฤติกรรมที�บุคคล

แสดงออกอาจเป็นประโยชน์ หรอืเป็นโทษแก่องค์การได ้ซึ�งองค์การจะต้องศึกษา ทําความเข้าใจ 

สงัเกต และวเิคราะหพ์ฤตกิรรมการปฏบิตังิานของพนกังานอย่างมปีระสทิธภิาพ หากองคก์ารละเลย

กจ็ะทาํใหก้ารบรหิารคนเกดิปัญหา ซึ�งจะเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินงาน และการบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 

 

งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

กุสุมา จ้อยช้างเนียม (2547) ศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสํานักงาน

ใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย” มวีตัถุประสงค์เพื�อ �) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

สํานักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสกิรไทย �) ศกึษาเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

สํานักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสกิรไทย ตามปัจจยัส่วนบุคคล �) ศกึษาปัจจยัที�มคีวามสมัพนัธ์กบั

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสํานักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า 

พนักงานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสกิรไทย มแีรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัสงู และมคีวาม

คดิเห็นเกี�ยวกบัปัจจยัด้านงานอ้นเป็นปัจจยัที�มคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทํางานอยู่ในระดบั

มาก แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมคีวามแตกต่างกนัเมื�อเปรยีบเทยีบตามอายุ อายุงานและ

รายได้อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่เมื�อเปรียบเทียบตามเพศ สถานภาพสมรส และ

ระดบัการศกึษา พบว่าไม่มคีวามแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นงาน 5 ดา้น คอื ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความกา้วหน้าและความมั �นคงในการทาํงาน ดา้นสมัพนัธภาพ ในการทํางาน ดา้นความพงึพอใจใน

รายไดแ้ละสวสัดกิาร และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มคีวาม สมัพนัธใ์นทางบวกกบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนักงานธนาคารกสกิรไทย สาํนกังานใหญ่ อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .05 
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สุรตัน์จี คูตระกูล (2550 : บทคดัย่อ) ศึกษาเรื�อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน 

กรณี ศกึษาธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร มวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษาระดบัแรงจงูใจใน
การปฏิบตัิ งานของพนักงาน และศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน ผลการวจิยัพบว่า ค่าเฉลี�ยแรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุก ๆ ดา้น มคีา่เฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง จํานวน 

9 ด้าน โดยด้านที�มคี่าเฉลี�ยมากสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มคี่าเฉลี�ย 3.59 ส่วน

ด้านเงนิเดอืนและสวสัดิการมคี่าเฉลี�ยน้อยสุด คือ 2.80 มแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั

อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี�ระดบั .05 ส่วนปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านเพศ ดา้นตําแหน่งงาน และ

ระดบัการศกึษาที�แตกต่างกนั มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานไมแ่ตกตา่งกนั 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

 วิธีการเกบ็ข้อมูล 

 การวิจยัครั �งนี� เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) ผู้วจิ ัยได้ดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มลู โดยมขีั �นตอนการเกบ็รวมรวมขอ้มลู ดงันี�  

 1. ผู้วจิยัเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และได้ดําเนินการ
สรา้งแบบสอบถามขึ�นมา ซึ�งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 

 2. นําแบบสอบถามที�ผูว้จิยัสร้างขึ�น ใหอ้าจารย์ที�ปรกึษาและผู้ทรงคุณวุฒ ิที�มีความเชี�ยว 

ชาญ จํานวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื�อหา (Content Validity) ความเหมาะสมของ

ภาษาที�ใช ้(Wording) และนําค่าของคะแนนที�ผูเ้ชี�ยวดชันีความสอดคล้อง (Index of Congruence) 

โดยจะคดัเลอืกคาํถามที�มคี่าดชันีความสอดคลอ้งเทา่กบัหรอืมากกว่า 0.5 ขึ�นไป และหาความเที�ยง 

ตรงเชงิประจกัษ์ (Face Validity) นําแบบสอบถามเสนอใหอ้าจารยท์ี�ปรกึษา ตรวจสอบความตรงเชงิ

เนื�อหา   

3. นําแบบสอบถามที�ปรบัปรงุแลว้ ไปทดลอง (Try Out) กบัประชากรที�ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างที� 

มลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอยา่งจรงิ จาํนวน 40 ชุดจากนั �นนําขอ้มลูดงักล่าวมาวเิคราะหห์าคา่

ความเชื�อมั �น (Reliability) โดยใชค้า่สมัประสทิธิ �อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) ซึ�งจะคดัเลอืกคาํถามที�มคีา่ดชันีความสอดคลอ้งเทา่กบัหรอืมากกวา่ 0.5 ขึ�นไป โดยใน

การศกึษาครั �งนี�ผูศ้กึษาไดท้าํการแกไ้ขทุกขอ้คาํถามในแบบสอบกบัผูเ้ชี�ยวชาญจนได ้คา่ IOC เท่า 
กบั 1.0 ในทกุขอ้คาํถาม 
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 4. นําแบบสอบถามที�มคีวามสมบูรณ์ไปเกบ็รวมรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ผูว้จิยัดําเนิน 

การเกบ็รวมรวมจากพนักงานระดบัปฏบิตักิาร บรษิทั ABC จํากดั โดยการสรา้ง Link แบบสอบถาม 
ดว้ย Google form แชรผ์า่นชอ่งทางออนไลน์ ในชว่งเดอืนตุลาคม 2563 จาํนวน 200 ชุด 

 

การวิเคราะหข้์อมูล 

1. การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณา ใช้วธิกีารแจกแจงค่าความถี� (Frequency) โดยแสดงผล

เป็นคา่รอ้ยละ (Percentage) คา่เฉลี�ย (Mean) และสว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. การวเิคราะห์เพื�อทดสอบสมมตฐิาน โดยใช้สถิตอิ้างอิง ค่า t-test ใช้ในการทดสอบการ

เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของตวัแปรอิสระที�มกีารแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม ค่า One-

Way ANOVA ใชใ้นการทดสอบความเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี�ยของตวัแปรที�มกีาร

แบ่งกลุ่มมากกว่า 2 กลุ่มขึ�นไป ถ้าพบว่า ความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญั ผู้วจิยัจะทําการทดสอบ

ความแตกต่างรายคู ่การทดสอบรายคู ่(LSD) โดยกําหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี� .05 

 3. การทดสอบปัจจยัที�มผีลต่อแรงจงูใจในการฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร บรษิทั 

ABC จํากดั ใช้สมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิี� .05 

 

ผลการวิจยั 

1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 52.8) มอีายุระหว่าง 30-39 ปี (ร้อยละ 45.7) 
และมสีถานภาพสมรส (ร้อยละ 66.3) โดยมกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 60.3) มตีําแหน่ง

งานเป็นพนักงานปฏบิตังิาน (รอ้ยละ 41.2) มรีายไดเ้ฉลี�ยต่อเดอืน 20,001 – 30,000 บาท (รอ้ยละ 

37.7) และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 10 - 20 ปี (รอ้ยละ 42.7) 

 2. พนักงานที�ม ีอายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดอืน ระยะ 

เวลาในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนั มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั 0.05 และเพศที�แตกต่างกนั มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานไม่

แตกตา่งกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี� 0.05  

3. ดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวม ประกอบดว้ย ดา้นความสําเรจ็ในการทาํงาน ดา้นการไดร้บั

การยอมรบันับถือ ด้านความรบัผดิชอบ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที�การงาน และด้าน
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ลกัษณะงานที�ปฏบิตั ิมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน โดยสามารถทํานายค่าสมการ

ของการวเิคราะหไ์ดเ้ท่ากบัรอ้ยละ 37.5  

4. ดา้นปัจจยัคํ�าจุนในภาพรวม ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื�อน

ร่วมงาน ดา้นนโยบายการบรหิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมั �นคงปลอดภยั

ในทํางาน มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน โดยสามารถทํานายค่าสมการของการ

วเิคราะหไ์ดเ้ทา่กบัรอ้ยละ 49.5   

 

อภิปรายผลการวิจยั 

ผลการศึกษาเกี�ยวกับปัจจัยที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏบิตักิาร บรษิทัผูผ้ลติชิ�นส่วนยานยนต์อลูมเินียม บรษิทั ABC จํากดั ในครั �งนี�เป็นการศกึษาและ

ไดร้บัขอ้มูลจากพนักงานจรงิ ซึ�งเป็นขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ถือว่าเป็นขอ้มูลที�เป็นประโยชน์ เพื�อใช้ใน

การปรบัปรุงและกําหนดแผนในการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนักงานให้เหมาะสมและ

ตรงกบัความตอ้งการมากที�สุด ซึ�งสามารถอภปิรายผลจากการศกึษาไดด้งันี� 

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี�มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน พบวา่ อายุที�

แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เกี�ยวกบัปัจจยัจูงใจด้านความสําเรจ็ในการทํางาน 

ดา้นการยอมรบันบัถอื และดา้นความกา้วหน้าแตกต่างกนั เนื�องจากอายุจะสมัพนัธก์บัประสบการณ์
ในการทํางาน บริษัทฯ จึงควรเพิ�มกิจกรรมที�จะสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานที�มีอายุน้อยเพื�อ

ปฏิบตัิงานมากขึ�น เช่น เบี�ยขยน้ ซึ�งสอดคล้องกบังานวจิยัของ กญัญา วณีะคุปต์ (2551) ที�พบว่า 
พนักงานบรษิทั Gulf Air Line ที�มอีายุงานแตกต่างกนั มแีรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05  

 ด้านตําแหน่งงานที�แตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เพราะ
ตําแหน่งที�สูง ขึ�นย่อมมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานที�มากขึ�น ทําใหพ้นักงานมคีวามต้องการความ

เจริญก้าวหน้า และความสําเร็จในอนาคต สอดคล้องกบังานวิจยัของ นิธิเมธ หศัไทย (2550) ที�
ศกึษาวจิยัพบว่า ระยะเวลาในการปฏบิตังิานม ีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัที�สมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของของขา้ราชการสาํนัก งานเขตบางขนุเทยีน ที�ระดบันยัสาํคญั .05 

 ดา้นการศกึษาและรายไดต้่อเดอืนที�แตกต่างกนั มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานแตกต่าง
กนั เนื�องจากระดบัการศกึษาส่งผลโดยตรงกบัความรูแ้ละความสามารถในการปฏบิตังิานซึ�งมผีลต่อ

คณุภาพของงาน และต่อรายไดท้ี�ไดร้บั สอดคลอ้งกบังานของ ปุณณภา อมรปิยะกจิ (2552) ที�ศกึษา

พบวา่ ปัจจยัสว่นบุคคลมผีลต่อระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
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 ด้านระยะเวลาในทาํงานแตกต่างกนั มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั เพราะ

เกี�ยว ขอ้งกบักฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัของบรษิทัฯ ในเรื�องการปรบัเลื�อนตาํแหน่งงานของพนกังานตอ้ง
คํานึงถงึเรื�องระยะเวลาในการปฏิบตัิงานดว้ย ซึ�งสอดคล้องกบังานวจิยัของ บุญลือ ภิญโญสโมสร 

(2553) ที�ศกึษาพบว่า ระยะเวลาในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัปัจจยัที�สมัพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การปฏบิตั ิงานของขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบาล หวัหมาก 

2. แรงจูงใจที�มผีลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ ประกอบดว้ยแรงจูงใน

ดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ�าจุน จากการวจิยั พบว่า แรงจูงใจที�มผีลต่อการปฏบิตังิานดา้นปัจจยัจูง
ใจ อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 คือ ด้านความสําเรจ็ในการทํางาน ด้านลกัษณะงานที�

ปฏบิตั ิและดา้นความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที�การงาน เนื�องจากการที�จะกระตุน้ใหพ้นักงานรกัใน
งาน องคก์รจําเป็น ตอ้งจูงใจในเรื�องที�เกี�ยวขอ้งกบังานโดยตรง เช่น การมอบหมายโครงการที�เพิ�ม

ประสทิธภิาพขององคก์ร และวดัผลสําเรจ็ของกจิกรรมเพื�อใหบุ้คคลรูส้กึภูมใิจกบัความสาํเรจ็ที�เกิด 

ขึ�น รวมทั �งการพจิารณาเลื�อนขั �น เลื�อนตําแหน่งที�สูงขึ�นดว้ยความเป็นธรรม รวมทั �งสนับสนุนฝึก 

อบรม สมัมนา และศกึษาดูงานที�เกี�ยวขอ้ง ซึ�งสอดคล้องกบังานวจิยัของ เสกสรร อรกุล (2557) ที�

พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานที�มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั 
เมทเทลิคอม จํากดั คอื ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นผลสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน การยก

ย่องยอมรบันบัถอื การมอีํานาจในหน้าที� และโอกาสกา้วหน้า  และดา้นปัจจยัคํ�าจุน ที�มผีลต่อแรงจูง 

ใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05 คอื ดา้นความสมัพนัธก์บั

เพื�อนร่วมงาน เพราะการทํางานจะสําเรจ็ลุล่วงได้ตามเป้าหมายได้จําเป็นต้องมีการตดิต่อสื�อสาร 

การปรกึษาหารอื การทํางานรว่มกนั หรอืการช่วยเหลอืซึ�งกนัและกนั  ดา้นนโยบายการบรหิารตอ้ง

มคีวามชดัเจนและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั อกีทั �งมกีารประชาสมัพนัธใ์หบุ้คลากรทราบทุก

ครั �งเมื�อมกีารเปลี�ยนแปลงนโยบายและแผนงาน รวมถงึนโยบายและแผนงานนั �นๆ สามารถทําให้

บุคลากรปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และดา้นความมั �นคงปลอดภยัในทํางาน ทาํใหพ้นักงาน

รูส้กึถงึความมั �นคงในอาชพีที�จะไม่ถูกไล่ออกไดง้่าย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มณฑล รอยตระกูล 

(2556) ที�พบว่า แรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของสรรพากรพื�นที�สาขาในภาพรวมม ี5 ด้าน 

ไดแ้ก่ ความมั �นคงในงาน ความสําเรจ็ของงาน นโยบายและการบรหิาร ความก้าวหน้า และความ 

สมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวจิยั พบวา่ พนกังานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมทั �งในดา้นปัจจยัจงูใจ  
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และปัจจยัคํ�าจุนอยู่ในระดบัมาก และ พบว่าด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที�การงาน ด้าน

ผลตอบแทน และดา้นนโยบายบรหิาร มแีรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง ผูศ้กึษามขีอ้เสนอแนะดงันี� 

1. องคก์รควรมเีกณฑใ์นการพจิารณาปรบัขึ�นเงนิเดอืน และเลื�อนตําแหน่ง ที�เป็นมาตรฐาน

ชดัเจนและเป็นธรรม โดยกาํหนดเสน้ทางความกา้วหน้า (Career Path) เพื�อใหพ้นกังานไดท้ราบถงึ 

โอกาสความก้าวหน้าในตําแหน่งที�รบัผดิชอบ และสามารถวดัประสทิธภิาพงานของแต่ละบุคคลได้

จรงิ เพื�อเป็นแรงจูงใจใหพ้นักงานมกีาํลงัใจในการทาํงาน สง่ผลที�ดต่ีอประสทิธภิาพของงานมากขึ�น  

2. องค์กรควรมอบหมายงานที�ทา้ทาย น่าสนใจ และใช้ความคดิรเิริ�มสรา้งสรรคม์ากขึ�นให้

พนักงานปฏบิตังิาน ซึ�งจะส่งผลใหพ้นักงานไดส้รา้ง “สมรรถนะ” และ “ผลงาน” มากขึ�น เพื�อพฒันา

คณุภาพของบุคลลากรและความเจรญิของบรษิทั 

3. ด้านนโยบายและการบรหิาร ต้องมหีลกัเกณฑ์และความชดัเจน โดยนโยบายนั �นต้อง

สามารถปฏบิตัไิด ้และง่ายต่อการนําไปปฏิบตั ิตลอดจนการบรหิารขององค์การควรเป็นแบบครอบ 

ครวัเดยีวกนั 

4. ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ผู้บรหิารควรใช้คุณธรรมในการบรหิารงานต่อผู้บงัคบั 

บญัชาโดยเท่าเทยีมกนั และมภีาวะของความเป็นผูนํ้า เพื�อใหพ้นักงานยอมรบัการบงัคบับญัชา 

5. ด้านผลตอบแทน องค์การควรพิจารณาค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับความรู้ ความ 

สามารถ และศกัยภาพของพนักงาน เพื�อทาํใหเ้กดิผลการปฏบิตังิานที�มปีระสทิธภิาพ และประสทิธ ิ

ผลตามมา 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัคร ั �งต่อไป 

ในการศกึษาวจิยัครั �งต่อไป ควรทาํการศกึษาเพิ�มเตมิในประเดน็ต่อไปนี� เพื�อใหไ้ดร้บัขอ้มูล

ที�มคีวามครอบคลุมเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการดาํเนินงาน ให้เกดิแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน

ของพนกังานสงูสดู 

1. ควรศกึษาทศันคตแิละความผกูพนัที�มตี่อการปฏบิตังิานของพนกังาน 

2. ควรศกึษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
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